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fi 要 领导 纳 谏 自古 有 之 ， 它 对 组 织 的 发 展 与 成 功 至 关 重 要 。 通 过 对 领导 纳 谏 的 概念 、 影 
响 因 素 和 影响 结果 的 详细 综述 发 现 ， 现 有 研究 缺乏 对 领导 纳 谏 内 涵 的 关注 ， 且 聚焦 于 对 领 
导 纳 谏 影响 因素 的 探讨 ， 这 不 利于 我 们 深入 理解 领导 纳 谏 的 概念 内 涵 及 其 作用 机 制 。 领 导 
纳 谏 是 一 种 深思 熟 虑 的 认 知 过 程 ， 但 同时 作为 一 种 有 意识 的 行为 ， 它 也 是 一 种 受 动机 驱动 
的 目的 性 行为 。 本 文 从 领导 纳 谏 的 动机 视角 出 发 ， 基 于 调节 焦点 理论 系统 地 探讨 领导 纳 谏 
的 内 涵 及 其 效应 机 制 。 有 基体 而 言 ， 根 据 领 导 纳 谏 的 动机 和 调节 焦点 理论 ， 领 导 纳 谏 可 以 被 
划分 为 促进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 两 个 子 维度 ， 同 时 将 从 个 体 和 团队 两 个 方面 来 探讨 促进 型 
纳 谏 和 防御 型 纳 谏 对 员工 建言 行为 和 团队 创新 的 不 同 影响 机 制 ， 为 领导 纳 谏 研究 提供 全 新 
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视角 。 
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N 1 问题 提出 

世界 经 济 一 体 化 、 互 联网 和 人 工 智 能 的 普及 和 快速 发 展 以 及 组 织 的 无 边界 化 趋势 使 得 

© 组 织 的 生存 和 发 展 环境 变 得 越 来 越 VUCA (volatility, uncertainty, complexity, ambiguity) , 

= 因此 组 织 要 想 在 这 样 的 环境 中 成 功 地 生存 和 发 展 ， 就 必须 要 一 方面 创造 新 的 想法 、 不 断 学 
习 并 保持 灵活 性 ， 另 一 方面 又 要 谨 小 慎 微 、 防 范 失 误 ， 以 免 造 成 不 必要 的 损失 。 组 织 的 这 
种 创新 、 适 应 和 防范 的 能 力 一 方面 取决 于 员工 持续 并 主动 地 付出 以 改善 组 织 现状 为 导向 的 
努力 ， 如 建言 等 (Morrison & Milliken, 2000) ， 另 一 方面 也 取决 于 领导 者 是 否 能 够 对 员工 
所 提供 的 建言 做 出 快速 响应 ， 如 领导 纳 谏 等 ( 魏 昕 , 张 志 学 , 2014) 。 领 导 纳 谏 自古 有 之 ， 
最 为 经 典 的 即 为 唐 太宗 广 纳 建 言 ， 开 创 了 贞观 之 治 。 另 外 还 有 一 些 典故 表明 领导 者 拒绝 建 
言 终 酿 成 惨 神 ， 如 吴 王 夫差 不 听 伍 子 霄 建言， 坚持 赦免 越王 勾践 ， 最 后 身 死 国 灭 。 考 虑 到 
领导 者 集思广益 对 组 织 发 展 的 重要 作用 ， 现 代 企业 也 从 领导 纳 谏 的 视角 来 鼓励 建言 ， 如 招 
商 银行 行 长 指出 “ 若 批评 不 自由 ， 则 赞美 无 意义 ”， 他 们 设置 了 “和 蛋 壳 平台 ”， 鼓 励 全 行 
员工 自由 发 声 。 

基于 这 些 现 象 以 及 对 建言 行为 结果 的 探讨 ， 学 者 们 开始 关注 领导 纳 谏 这 一 研究 主题 。 
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Burris (2012) 提出 了 建言 认可 (endorsement) 的 概念 ， 认 为 它 是 领导 者 对 员工 提出 的 建 
议 给 予 倾听 、 注 意 与 分 配 资源 的 程度 ， 行 为 上 表现 为 对 员工 建言 的 接受 、 认 可 和 支持 (和 孙 
RE 等 , 2017; 章 凯 等 , 2020) 。 自 该 概念 提出 以 来 ， 组 织 研究 学 者 倾向 于 在 探讨 领导 纳 谏 
或 建言 采纳 时 采用 该 概念 (如 易 洋 , RE, 2015; BAL 等 , 2020) 。 基 于 此 ， 学 界 对 领导 纳 谏 
的 影响 因素 进行 了 丰富 的 探讨 ， 他 们 从 说 服 理论 (Whiting et al., 2012; 张 龙 , 李 想 , 2016; 詹 
J, 苏 晓 艳 , 2019; HR 等 , 2020) 、 心 理 威胁 视角 〈Burris, 2012; Fast et al., 2014; Lam et 


al., 2019; Isaakyan et al., 2021; 周 浩 , 2021) 、 动 机 归 因 理论 〈 陈 芳 丽 等 , 2016; Chen, 
2019) 、 计 划 行 为 理论 (He etal., 2020) 等 视角 分 析 了 领导 纳 谏 或 不 纳 谏 的 原因 ， 男 外 一 
些 关 于 领导 纳 谏 的 前 述 也 是 基于 对 中 国 经 典 历史 文本 的 解读 来 分 析 领 导 者 为 何 纳 谏 〈 胡 国 
栋 , ERY, 2019; 胡 国 栋 , PR SHB, 2020) ， 但 对 领导 纳 谏 本 身 的 内 涵 及 其 影响 效应 的 考察 则 
十 分 有 限 。 当 前 对 领导 纳 谏 影响 效应 的 研究 主要 集中 于 对 员工 后 续 建 言行 为 的 积极 影响 ， 
学 者 们 主要 从 社会 信息 加 工 理论 和 自 组 织 目标 系统 理论 两 个 视角 进行 。 具 体 来 说 ， 社 会 信 
息 加 工 理论 认为 领导 纳 谏 能 够 正 向 影响 员工 的 工作 场所 影响 力 感知 和 地 位 感知 进而 正 向 影 
响 员工 后 续 建 言行 为 (Tangirala & Ramanujam, 2012; Janssen & Gao, 2015) ， 和 领导 纳 谏 也 会 
正 向 影响 团队 效能 感 进 而 促进 团队 繁荣 和 团队 创新 行为 ( 宗 树 伟 , BR, 2022) ; 自 组 织 目 
标 系统 理论 认为 领导 纳 谏 能 够 通过 正 向 影响 建言 效能 感 和 工作 意义 感 进而 正 向 影响 员工 后 
续 建言 行为 〈 章 凯 等 , 2020) 。 这 些 研 究 大 大 增加 了 我 们 对 领导 纳 谏 的 了 解 ， 但 仍 存在 许 
多 不 足 之 处 ， 有 具体 表现 在 以 下 几 个 方面 ; 

首先 ， 以 往 研究 基本 沿用 Burris (2012) 提出 的 建言 认可 的 概念 作为 领导 纳 谏 的 内 涵 ， 
其 在 本 质 上 是 领导 者 对 员工 建言 的 一 种 认 知 和 行为 反应 。 然 而 ， 在 组 织 管理 实践 中 ， 和 领导 
纳 谏 既是 一 种 深思 熟 虑 的 认 知 过 程 ， 同 时 作为 一 种 有 意识 的 行为 ， 它 也 是 一 种 受 动 机 驱动 
的 目的 性 行为 (He et al., 2020) 。VUCA 时 代 的 到 来 使 得 企业 的 经 营 环境 复杂 且 动 态 多 变 
使 得 机 遇 与 挑战 并 存 ， 在 这 样 的 情境 下 ， 有 的 管理 者 倾向 于 冒险 创新 ， 有 的 管理 者 则 倾向 
于 保守 求 稳 ， 因 而 形成 了 不 同 的 纳 谏 动机 ， 导 致 了 不 同 的 纳 谏 行为 。 以 往 研 究 大 多 从 员工 
视角 出 发 ， 将 领导 纳 谏 当成 是 员工 建言 后 领导 者 随 之 产生 的 附属 认 知 反应 ， 忽 视 了 其 作为 
一 个 独立 现象 或 构 念 而 可 能 存在 的 独立 属性 〈 如 领导 者 动机 行为 属性 ) ， 导 致 研究 焦点 过 
于 狭隘 ， 进 而 忽视 了 对 领导 纳 谏 概念 内 涵 的 探讨 。 因 此 ， 我 们 认为 ， 从 调节 焦点 理论 的 视 
角 出 发 ， 探 索 领 导 纳 谏 的 动机 行为 属性 ， 探 讨 领导 纳 谏 的 概念 内 涵 是 对 领导 纳 谏 研究 的 有 
益 补 充 。 

其 次 ， 领 导 纳 谏 研究 缺乏 理论 基础 或 理论 视角 单一 。 通 过 文献 综述 可 以 看 出 ， 尽 管 探 
讨 领导 纳 谏 影响 因素 和 影响 结果 的 相关 研究 有 着 一 定 的 理论 基础 ， 但 是 这 些 理论 依然 聚焦 
于 员工 视角 以 及 员工 建言 行为 这 一 构 念 ， 且 现 有 研究 大 多 数 基于 说 服 理论 ， 并 不 是 特别 契 
合 以 行为 动机 为 视角 的 领导 纳 谏 研究 。 这 不 利于 我 们 对 领导 纳 谏 内 涵 的 深入 了 解 ， 我 们 廿 
需 更 多 理论 来 阐释 领导 纳 谏 作为 领导 力 而 存在 的 具体 内 洱 及 其 作用 机 制 。 根 据 领导 纳 谏 的 


行为 动机 ， 倾 向 于 冒险 创新 的 领导 者 更 注重 抓 住 机 遇 ， 寻 求 创 新 ， 因 而 对 员工 提出 的 新 想 
法 或 新 建议 更 感 兴趣 ， 而 倾向 于 保守 求 稳 的 领导 者 则 更 注重 避免 失误 ， 减 少 损失 ， 因 而 对 
员工 指出 的 组 织 中 存在 的 可 能 危害 更 感 兴趣 。 调 节 焦 点 理论 (regulatory focus theory) 认为 
个 体 的 调节 焦点 是 一 种 基于 动机 的 个 人 特质 〈 张 宏 宇 等 , 2019) ， 它 能 够 为 解释 动机 视角 
下 的 领导 纳 谏 行为 提供 新 的 视角 。 

最 后 ， 领 导 纳 谏 的 影响 效应 机 制 有 待 进一步 拓展 。 现 有 研究 更 多 关注 领导 者 为 什么 纳 
谏 ， 更 多 探讨 领导 纳 谏 的 影响 因素 ， 这 与 目前 对 领导 纳 谏 的 定义 和 研究 视角 相 一 致 ， 因 而 
出 现 了 对 领导 纳 谏 影响 效应 关注 严重 不 足 的 现象 ， 无 论 是 深度 还 是 广度 都 远 远 没有 达到 应 
有 的 高 度 。 以 往 研 究 将 领导 纳 谏 局 限于 对 员工 建言 的 认 知 反 应 ， 因 而 更 多 关注 其 对 员工 后 


& 


续 建 言行 为 的 影响 。 然 而 作为 一 种 受 动机 驱动 的 领导 行为 ， 领 导 纳 谏 对 员工 /团队 的 心理 和 
行为 都 会 产生 重要 影响 ， 而 且 受 不 同 动机 驱动 的 纳 谏 行为 对 员工 /团队 行为 的 影响 机 制 可 能 
不 同 。 这 些 研究 的 缺乏 严重 阻碍 了 我 们 对 领导 纳 谏 内 涵 的 深入 理解 。 根 据 调节 焦点 理论 ， 


本 研究 从 个 体 和 团队 两 个 层面 探讨 了 不 同 动机 驱动 下 的 纳 谏 行为 为 何以 及 如 何 对 员工 及 团 
队 心理 和 行为 产生 重要 影响 。 深 入 探讨 领导 纳 谏 的 影响 效应 机 制 不 仅 能 够 丰富 领导 纳 谏 的 
相关 研究 结论 ， 而 且 能 拓展 领导 纳 谏 的 理论 内 涵 。 

综 上 所 述 ， 本 研究 拟 基 于 调节 焦点 理论 ， 从 领导 纳 谏 的 动机 视角 来 探讨 领导 纳 谏 的 内 
涵 ， 认 为 领导 纳 谏 可 能 受 促 进 和 防御 两 种 动机 驱动 ， 进 而 形成 促进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 两 
种 不 同 的 纳 谏 行为 ， 并 系统 分 析 这 两 种 不 同 的 领导 纳 谏 行为 对 个 体 及 团队 心理 和 行为 的 不 
同 影响 机 制 。 本 研究 将 重点 解决 以 下 三 个 方面 的 关键 问题 : 第 一 ， 调 节 焦点 理论 视角 下 领 
导 纳 谏 的 具体 内 涵 为 何 ; 第 二 ， 调 节 焦点 理论 下 领导 纳 谏 对 员工 促进 性 建言 和 抑制 性 建言 
的 影响 机 制 如 何 ;第 三 ， 调 节 焦点 理论 下 领导 纳 谏 对 团队 创新 的 影响 机 制 又 是 什么 。 
2 研究 构想 

调节 焦点 理论 (Higgins, 1997, 1998) 指出 ， 个 体 在 追求 目标 的 过 程 中 会 通过 两 个 基本 
的 自我 管理 系统 来 调节 自己 的 行为 ， 即 促进 焦点 (promotion focus) 和 防御 焦点 
(prevention focus) 。 促 进 焦点 旨 在 使 个 体 的 实际 自我 与 理想 自我 保持 一 致 ， 使 得 个 体 对 
获取 〈gains) 的 存在 和 缺失 更 为 敏感 ， 促 使 个 体 关注 获取 最 大 化 并 避免 无 获取 。 促 进 焦点 
还 强调 变革 ， 促 进 以 创新 、 获 取 和 冒险 为 中 心 的 趋 近 导向 行为 。 与 之 相反 ， 防 御 焦 点 旨 在 
匹配 个 体 的 实际 自我 与 应 该 自我 ， 使 得 个 体 对 失去 osses) 更 为 敏感 ， 促 使 个 体 关注 防止 
损失 。 防 御 焦 点 还 强调 稳定 和 保守 ， 促 进 以 安全 和 风险 厌恶 为 中 心 的 规避 导向 行为 
(Crowe & Higgins, 1997; Gamache et al., 2015) 。 调 节 焦 点 是 一 种 基于 动机 的 个 人 特质 ， 
它 本 身 所 具有 的 稳定 性 和 情境 可 激活 性 使 得 其 成 为 组 织 管 理 研究 的 热点 之 一 〈 张 宏 宇 等 ， 
2019) 。 在 领导 力 研 究 领 域 ， 调 节 焦点 也 表现 出 很 强 的 解释 力度 。 以 往 研究 表明 ， 调 节 焦 
点 是 管理 者 偏好 和 决策 制定 的 驱动 因素 之 一 ， 具 有 不 同调 节 焦 点 的 领导 者 会 表现 出 不 同 的 


HT 


领导 行为 和 风格 (Hamstra et al., 2014; Ahmadi et al., 2017) 。 因 此 ， 调 节 焦 点 理论 能 够 为 解 
释 领 导 纳 谏 动机 提供 良好 的 理论 基础 。 

L 体 来 说 ， 在 研究 1 中 ， 由 于 领导 纳 谏 是 一 种 受 动机 驱动 的 目的 性 行为 ， 因 此 领导 纳 
谏 的 内 涵 可 以 从 调节 焦点 的 动机 视角 来 进行 探讨 ， 即 领导 纳 谏 可 能 受到 促进 动机 和 防御 动 
机 两 种 动机 系统 的 驱动 ; 在 研究 2 中， 其 一 是 基于 调节 焦点 的 动机 视角 探讨 不 同 领导 纳 谏 
类 型 对 个 体 建 言行 为 的 不 同 影 响 路 径 ， 其 二 是 探讨 员工 的 调节 焦点 特质 在 该 影响 路 径 中 的 
边界 效应 ; 在 研究 3 中 ， 其 一 是 基于 调节 焦点 的 动机 视角 探讨 不 同 领导 纳 谏 类 型 对 团队 创 
新 的 不 同 影响 路 径 ， 其 二 是 在 团队 层面 探讨 调节 焦点 的 中 介 届 辑 ， 团 队 调节 焦点 是 一 种 动 
机 类 状态 变量 〈 高 中 华 等 , 2020) ， 具 有 情境 可 激活 性 ， 因 此 不 同 的 领导 纳 谏 类 型 能 够 激 
活 不 同类 型 的 团队 调节 焦点 ;其 三 是 探讨 调节 焦点 组 织 情境 在 上 述 关 系 中 的 边界 效应 ， 调 
节 焦点 组 织 情境 是 调节 焦点 与 组 织 背 景 、 目 标 、 价 值 观 、 薪 酬 和 奖励 系统 以 及 人 际 互动 和 


= 沟通 等 的 结合 ， 导 致 组 织 强调 积极 结果 和 提升 机 会 或 消极 结果 和 义务 ， 进 而 形成 的 一 种 组 
ô 织 情境 。 综 上 所 述 ， 本 研究 的 研究 框架 如 图 1 所 示 。 

S 图 1 本 研究 总 体 研究 框架 

CN 2.1 研究 1: 调节 焦点 理论 下 领导 纳 谏 的 内 涵 研 究 

T 研究 1 的 内 容 是 研究 2 和 研究 3 JERKER, EADE, AFSAR H 
S 的 视角 ， 我 们 将 领导 纳 谏 界定 为 领导 者 为 了 实现 自己 和 组 织 的 目标 而 听取 、 采 纳 、 执 行 员 
pi 工 建言 的 领导 行为 。 根 据 调节 焦点 理论 ， 个 体 在 追求 目标 的 过 程 中 会 通过 两 个 不 同 的 动机 


系统 来 调节 自己 的 行为 ， 即 促进 焦点 和 防御 焦点 ， 因 而 领导 在 实施 纳 谏 行为 的 过 程 中 也 可 


© 能 受到 这 两 个 不 同 动机 系统 的 影响 ， 形 成 促进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 。 研 究 1 的 概念 模型 如 
= 图 2 所 示 。 
© 


图 2 领导 纳 谏 内 涵 及 结构 维度 探索 示意 图 


2.1.1 领导 纳 谏 的 内 涵 

根据 调节 焦点 理论 ， 领 导 纳 谏 可 能 受到 促进 性 动机 和 防御 性 动机 的 影响 ， 进 而 表现 出 
不 同 的 纳 谏 行为 ， 包 括 促进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 。 

促进 型 纳 谏 。 促 进 型 纳 谏 是 指 领导 者 从 发 展 视角 出 发 ， 为 了 追求 个 人 成 长 和 自我 实现 
以 及 组 织 发 展 、 寻 找 新 的 机 会 而 产生 的 寻求 、 听 取 、 采 纳 、 执 行 员工 建言 的 领导 行为 。 当 
领导 者 的 纳 谏 行为 由 促进 性 目标 驱动 时 ， 他 们 会 仔细 观察 自己 的 社会 环境 ， 寻 找 和 追求 与 
实现 成 功 有 关 的 信息 。 

防御 型 纳 谏 。 防 御 型 纳 谏 则 是 领导 者 从 稳定 视角 出 发 ， 为 了 追求 安全 ， 防 止 出 现 失误 、 
减少 损失 而 产生 的 寻求 、 听 取 、 有 采纳、 执行 员工 建言 的 领导 行为 。 当 领导 者 的 纳 谏 行为 由 


防御 性 目标 驱动 时 ， 他 们 会 聚焦 于 搜索 和 获取 与 规避 失败 相关 的 信息 。 
2.1.2 领导 纳 谏 的 效 标 效 度 检验 
有 促进 焦点 的 领导 者 关注 的 是 对 成 长 、 进 步 、 成 就 和 理想 自我 的 渴望 ， 他 们 更 强调 
获得 (Crowe & Higgins, 1997) ， 因 此 对 积极 结果 的 存在 与 否 更 为 敏感 ， 并 使 得 领导 者 聚 
焦 于 促进 目标 和 趋 近 倾 向 (Higgins, 1997, 1998) 。 促 进 焦点 使 得 领导 者 处 于 一 种 实现 成 功 
的 渴望 状态 ， 并 避免 遗漏 机 会 ， 因 而 对 组 织 中 存在 的 可 能 获得 成 功 的 机 会 非常 重视 ， 更 可 
能 会 为 了 实现 个 人 和 组 织 发 展 、 追 求 成 长 和 成 功 而 纳 谏 。 类 似 地 ， 具 有 防御 焦点 的 领导 者 
关注 的 是 谨慎 、 安 全 和 义务 ， 他 们 更 强调 损失 (Crowe & Higgins, 1997) ， 因 此 对 消极 结 
果 的 存在 与 否 更 为 敏感 ， 并 使 得 领导 者 聚焦 于 防御 目标 和 规避 倾向 (Higgins, 1997, 
1998) 。 防 御 焦 点 使 得 领导 者 处 于 一 种 警惕 状态 ， 因 而 对 防范 错误 非常 重视 ， 更 可 能 为 了 
安全 和 稳定 需要 而 纳 谏 。 

命题 1-1: 领导 者 促进 焦点 正 向 影响 促进 型 纳 谏 。 

命题 1-2: 领导 者 防御 焦点 正 向 影响 防御 型 纳 谏 。 

环境 特征 对 领导 的 动机 和 行为 具有 较 强 的 激活 作用 。 企 业 生命 周期 理论 表明 ， 在 企业 
的 不 同 发 展 阶段 ， 企 业 战 略 、 组 织 结构 、 环 境 和 制定 决策 风格 等 方面 会 表现 出 不 同 的 特征 
(Miller & Friesen, 1984) ， 因 此 不 同 的 企业 发 展 阶段 对 领导 行为 也 会 提出 不 同 的 要 求 。 处 
于 成 长 期 的 企业 主要 目标 为 差异 化 和 发 展 壮大 ， 该 时 期 的 企业 需要 强大 的 活力 和 创造 力 以 
抓 住 企业 发 展 的 机 会 〈 郭 振 华 , 2017) ， 因 此 需要 领导 者 从 发 展 视角 出 发 ， 虚 怀 纳 谏 ， 集 思 
广 益 ， 充 分 利用 员工 智慧 ， 帮 助 企业 实现 目标 。 而 处 于 成 熟 期 的 企业 各 方面 建设 完善 ， 企 


业 利 润 较 稳定 ， 这 个 时 候 最 需要 领导 者 居安思危 ， 防 范 因 企 业 成 熟 带 来 的 松懈 思想 而 造成 
的 失误 和 损失 ， 因 此 需要 领导 者 从 安全 和 稳定 视角 出 发 ， 鼓 励 员 工 指出 组 织 实践 过 程 中 出 
现 的 错误 。 


命题 1-3: 企业 成 长 期 正 向 影响 促进 型 纳 谏 。 

命题 1-4: 企业 成 熟 期 正 向 影响 防御 型 纳 谏 。 
2.2 研究 2: 促进 型 纳 谏 与 防御 型 纳 谏 对 员工 建言 行为 的 影响 机 制 研究 

领导 者 行为 能 够 给 员工 提供 重要 的 信息 线索 ， 进 而 影响 到 员工 的 心理 和 行为 《Janssen 
& Gao, 2015) 。 根 据 本 文 定义 ， 领 导 纳 谏 是 领导 者 受 动 机 驱动 的 一 种 目的 性 行为 ， 不 同 的 
纳 谏 动机 会 给 员工 传递 不 同 的 信息 ， 因 而 可 能 导致 不 同 的 员工 心理 和 行为 。 以 往 研究 证 实 
了 领导 者 对 建言 的 积极 反应 能 够 有 效 激发 员工 的 后 续 建 言行 为 〈Tangirala & Ramanujam, 
2012; Janssen & Gao, 2015; 章 凯 等 , 2020) 。 那 么 受 不 同 动机 驱动 的 领导 纳 谏 行为 是 否 会 
对 不 同类 型 的 建言 行为 产生 不 同 的 影响 呢 ? 其 中 的 逻辑 关系 如 何 ? 领导 者 的 促进 型 纳 谏 聚 
焦 于 成 长 和 创新 ， 在 组 织 内 创造 了 变革 的 有 效 途 经 ， 这 有 助 于 激发 员工 的 建设 性 变革 责任 
感 ， 进 而 更 可 能 识别 工作 中 的 变革 机 会 ， 进 行 促进 性 建言 ， 领 导 者 的 防御 型 纳 谏 聚焦 于 防 
范 失误 ， 表 达 了 领导 者 正视 过 错 的 态度 ， 营 造 了 员工 进行 抑制 性 建言 的 安全 氛围 ， 因 而 有 


= 
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利于 促进 员工 的 心理 安全 感 ， 进 而 促进 抑制 性 建言 。 另 外 ， 根 据 调节 匹配 理论 ， 当 员工 的 
调节 焦点 与 领导 行为 动机 相 一 致 时 ， 能 够 强化 其 自我 验证 ， 进 而 增强 其 相应 的 心理 感知 及 
随后 的 工作 行为 。 基 于 此 ， 研 究 2 将 探讨 建设 性 变革 责任 感 、 心 理 安全 感 在 促进 型 纳 谏 和 
防御 型 纳 谏 与 促进 性 建言 和 抑制 性 建言 之 间 的 中 介 逻 辑 ， 以 及 员工 调节 焦点 的 边界 效应 。 
研究 2 的 概念 模型 如 3 所 示 。 
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图 3 促进 型 纳 谏 、 防 御 型 纳 谏 和 员工 建言 行为 的 关系 示意 图 
2.2.1 促进 型 纳 谏 、 防 御 型 纳 谏 与 员工 建言 行为 

领导 纳 谏 行为 表现 出 领导 者 对 员工 建言 行为 的 鼓励 、 支 持 、 接 纳 等 积极 反应 ， 使 得 员 
工 认 为 自己 的 建言 行为 是 受 欢 迎 的 ， 因 而 领导 纳 谏 能 够 增加 员工 的 建言 行为 《Tangirala & 
Ramanujam, 2012; Janssen & Gao, 2015; 章 凯 等 , 2020) 。 然 而 ， 受 到 个 性 和 组 织 发 展 需要 
等 各 方面 的 影响 ， 领 导 者 在 纳 谏 过 程 中 会 表现 出 不 同 的 倾向 。 且 有 促进 型 纳 谏 倾向 的 领导 
者 聚焦 于 个 人 成 长 、 自 我 实现 和 组 织 成 功 ， 他 们 渴望 通过 增加 尽 可 能 多 的 可 选项 以 及 减少 
忽视 潜在 解决 方案 的 机 会 来 增加 成 功 的 可 能 性 (Ahmadi et al., 2017) ， 因 而 会 鼓励 下 属 员 
工 提出 自己 的 新 观点 和 新 建议 。 这 会 使 得 员工 感知 到 领导 者 对 新 想法 或 新 建议 更 感 兴趣 ， 
认为 自己 的 促进 性 建言 更 能 获得 领导 者 的 认可 和 采纳 ， 因 而 增加 促进 性 建言 。 与 之 相反 ， 
具有 防御 型 纳 谏 倾向 的 领导 者 聚焦 于 防范 失误 ， 他 们 希望 下 属 员工 能 够 及 时 指出 工作 中 存 
在 的 问题 以 减少 损失 ， 这 会 使 得 员工 认为 自己 的 抑制 性 建言 更 可 能 获得 领导 者 的 认可 和 采 
纳 ， 因 而 增加 抑制 性 建言 。 

命题 2-1: 促进 型 纳 谏 正 向 影响 员工 的 促进 性 建言 。 

命题 2-2: 防御 型 纳 谏 正 向 影响 员工 的 抑制 性 建言 。 
2.2.2 建设 性 变革 责任 感 和 心理 安全 感 的 中 介 罗 辑 
建设 性 变革 责任 感 是 个 体 认 为 自己 有 义务 带 来 建设 性 变革 的 信念 〈Fuller et al., 
2006) ， 它 受到 领导 行为 方式 的 影响 ( 刘 一 涛 , 余 福 海 , 2019) 。 促 进 型 纳 谏 是 领导 者 为 了 
组 织 和 个 人 发 展 寻找 新 的 机 会 而 表现 出 来 的 愿意 倾听 、 支 持 、 采 纳 员 工 建言 的 行为 ， 其 目 
的 在 于 提升 、 学 习 和 创新 ， 因 而 它 本 身 就 表现 出 领导 者 因 不 满足 于 现状 而 想 要 变革 的 积极 
态度 ， 向 员工 释放 了 领导 者 愿意 寻求 发 展 和 变革 等 信息 ， 这 有 利于 激发 员工 为 组 织 变革 的 
信念 ， 形 成 建设 性 变革 责任 感 。 另 外 ， 以 往 研究 表明 建设 性 变革 责任 感 与 促进 性 建言 之 间 
的 关系 更 强 (Liang etal., 2012) 。 

命题 2-3: 建设 性 变革 责任 感 在 促进 型 纳 谏 与 促进 性 建言 之 间 具 有 中 介 作 用 。 

心理 安全 感 是 指 个 体 对 自己 能 够 展现 和 表达 自我 而 不 用 害怕 消极 后 果 的 信念 〈Kahn， 
1990) 。 员 工 建 言 有 促进 性 建言 和 抑制 性 建言 之 分 ， 由 于 抑制 性 建言 是 对 有 害 于 组 织 的 工 
作 实 践 、 事 件 或 员工 行为 的 表达 ， 它 含蓄 或 明确 地 批评 领导 者 或 领导 者 负责 监督 的 一 系列 
例 行 程 序 (Burris, 2012) ， 因 而 更 具 挑 战 性 ， 有 着 更 大 的 建言 风险 。 防 御 型 纳 谏 是 领导 者 
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为 了 追求 安全 ， 防 范 失 误 、 减 少 损失 而 表现 出 来 的 愿意 倾听 、 支 持 、 采 纳 员 工 建言 的 行为 
其 目的 就 在 于 及 时 发 现 组 织 中 出 现 的 错误 以 免 造 成 损失 ， 表 达 了 其 愿意 接受 批评 和 监督 的 
积极 态度 ， 这 能 够 打消 员工 的 内 心 疑 虑 ， 使 得 员工 在 表达 自我 时 不 用 害怕 风险 和 成 本 ， 增 
强 员工 的 心理 安全 感 。 另 外 ， 以 往 研 究 表明 心理 安全 感 与 抑制 性 建言 之 间 的 关系 更 强 
(Liang et al., 2012) 。 

命题 2-4: 心理 安全 感 在 防御 型 纳 谏 与 抑制 性 建言 之 间 具 有 中 介 作 用 。 
2.2.3 员工 调节 焦点 的 边界 效应 

调节 匹配 理论 (regulatory fit theory) 表明 ， 当 个 体 调节 焦点 与 情境 相 匹 配 时 ， 他 们 会 
从 行为 中 获得 更 多 的 价值 体验 ， 进 而 强化 目标 追求 过 程 中 的 参与 度 ， 进 一 步 提高 其 动机 水 
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更 多 关注 获得 与 成 长 ， 不 满足 于 现状 ， 他 们 倾向 于 主动 变革 来 实现 自己 的 目标 〈Higgins， 
1997, 1998) ， 这 与 促进 型 纳 谏 释放 的 信息 相 匹 配 ， 因 而 更 能 够 促进 员工 的 变革 动机 。 也 就 
是 说 ， 当 员工 具有 促进 焦点 时 ， 领 导 者 的 促进 型 纳 谏 能 够 更 有 效 地 激发 员工 的 建设 性 变革 
责任 感 。 与 之 相反 ， 具 有 防御 焦点 的 员工 更 多 关注 安全 和 稳定 需要 ， 防 范 失误 ， 避 免 失 去 
里 想 状 态 〈Higgins, 1997, 1998) ， 这 与 防御 型 纳 谏 释放 的 信息 相 匹配 ， 因 而 能 够 增强 员工 
的 心理 安全 感 。 也 就 是 说 ， 当 员工 具有 防御 焦点 时 ， 领 导 者 的 防御 型 纳 谏 能 够 更 有 效 地 增 
加 员工 的 心理 安全 感 。 当 员工 的 调节 焦点 与 领导 纳 谏 倾向 不 一 致 时 ， 员 工 不 太 可 能 抓 住 并 
认同 不 同 领导 纳 谏 行为 释放 的 信息 : 具有 促进 焦点 的 人 可 能 不 会 接受 防御 型 纳 谏 强调 的 防 
御 性 策略 ， 而 具有 防御 焦点 的 人 也 可 能 不 会 接受 促进 型 纳 谏 强调 的 进取 性 策略 。 

命题 2-5: 员工 的 促进 焦点 正 向 调节 促进 型 纳 谏 与 建设 性 变革 责任 感 之 间 的 关系 ， 即 如 
果 员 工具 有 促进 焦点 ， 促 进 型 纳 谏 对 建设 性 变革 责任 感 的 正 向 影响 更 强 。 
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— 命题 2-6: 员工 的 防御 焦点 正 向 调节 防御 型 纳 谏 与 心理 安全 感 之 间 的 关系 ， 即 如 果 员 工 
O 具有 防御 焦点 ， 防 御 型 纳 谏 对 心理 安全 感 的 正 向 影响 更 强 。 


个 体 总 是 对 与 他 们 主导 调节 焦点 相 匹 配 的 信息 更 为 敏感 ， 因 此 当 被 或 励 表现 匹配 他 们 


设 性 变革 责任 感 增强 ， 进 而 增加 促进 性 建言 行为 ， 具 有 防御 焦点 的 员工 对 防御 型 纳 谏 强调 
的 防御 性 策略 更 为 敏感 和 认同 ， 使 得 其 心理 安全 感 增强 ， 进 而 增加 抑制 性 建言 。 

命题 2-7: 员工 的 促进 焦点 调节 建设 性 变革 责任 感 在 促进 型 纳 谏 与 促进 性 建言 之 间 的 中 
介 作 用 ， 即 如 果 员 工具 有 促进 焦点 ， 建 设 性 变革 责任 感 的 中 介 作 用 越 强 。 

命题 2-8: 员工 的 防御 焦点 调节 心理 安全 感 在 防御 型 纳 谏 与 抑制 性 建言 之 间 的 中 介 作 用 
即 如 果 员 工具 有 防御 焦点 ， 心 理 安全 感 的 中 介 作 用 越 强 。 
2.3 研究 3: 促进 型 纳 谏 与 防御 型 纳 谏 对 团队 创新 的 影响 机 制 研究 

创新 是 组 织 在 VUCA 时 代 保 持 活 力 和 竞争 力 的 不 章 动 力 源 景 ， 是 组 织 实现 可 持续 发 展 


的 重要 保障 。 由 于 个 人 力量 的 有 限 性 ， 组 织 越 来 越 依赖 团队 来 加 速 创 新 并 产生 竞争 优势 
(Liang et al., 2019) 。 在 组 织 背景 下 ， 领 导 者 是 团队 的 灵魂 ， 领 导 行 为 和 风格 是 团队 成 员 
寻找 行为 期 望 及 其 潜在 结果 信息 的 重要 情境 线索 ， 对 团队 工作 状态 的 塑造 和 团队 创新 有 着 
要 影响 。 根 据 调 节 焦 点 理论 ， 尽 管 两 种 不 同 的 动机 系统 都 有 助 于 目标 的 实现 ， 但 它们 显 
示 了 达到 目标 的 独特 途径 和 手段 Johnson et al., 2017) 。 和 领导 者 的 促进 型 纳 谏 体现 了 领导 
者 在 工作 中 的 促进 性 策略 ， 团 队 成 员 感知 和 接收 到 领导 者 的 偏好 ， 能 够 促进 团队 促进 焦点 
的 形成 。 团 队 促进 焦点 的 形成 使 得 团队 成 员 更 倾向 于 搜寻 新 的 发 展 机 会 ， 即 团队 促进 焦点 
能 够 激发 团队 的 探索 导向 ， 进 而 有 利于 团队 创新 ;同样 地 ， 领 导 者 的 防御 型 纳 谏 体现 了 领 
导 者 在 工作 中 的 防御 性 策略 ， 团 队 成 员 感 知 和 内 化 这 些 信息 ， 能 够 促进 团队 防御 焦点 的 形 
成 。 团 队 防 御 焦 点 的 形成 使 得 团队 成 员 对 行动 、 流 程 等 进行 反思 以 确保 不 偏离 目标 ， 防 范 
失误 ， 即 团队 促进 焦点 能 够 激发 团队 反思 ， 进 而 有 利于 团队 创新 。 另 外 ， 根 据 调 节 匹 配 理 
论 ， 当 领导 者 发 现 自己 的 纳 谏 动机 与 组 织 情境 相 一致 ， 会 增强 对 自身 行为 的 正确 性 感知 ， 
进而 强化 自己 的 领导 行为 ， 同 时 ， 团 队 成 员 对 领导 行为 与 组 织 情境 的 一 致 性 感知 也 更 能 强 
化 其 对 应 的 团队 焦点 ， 进 而 影响 后 续 的 行为 。 基 于 此 ， 研 究 3 将 探讨 团队 促进 焦点 、 探 索 
导向 以 及 团队 防御 焦点 、 团 队 反 思 在 促进 型 纳 谏 、 防 御 型 纳 谏 与 团队 创新 之 间 的 中 介 逻 辑 
以 及 调节 焦点 组 织 情境 的 边界 效应 。 研 究 3 的 概念 模型 如 图 4 所 示 。 
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图 4 促进 型 纳 谏 、 防 御 型 纳 谏 和 团队 创新 的 关系 示意 图 
尽管 调节 焦点 最 初 是 以 个 体 层 次 理论 提出 ， 但 随 着 调节 焦点 研究 的 日 益 丰富 化 ， 越 来 
越 多 的 学 者 认为 该 理论 也 适用 于 团队 层面 ， 即 团队 成 员 共享 的 动机 倾向 ， 进 而 影响 团队 成 
员 的 行为 (Rietzschel, 2011) 。 团 队 促进 焦点 〈collective promotion focus) 使 得 成 员 关 注 发 
展 需 求 ， 在 工作 中 凡事 追求 达到 最 优 的 理想 状态 并 获得 更 大 成 就 ， 团 队 防 御 焦 点 
(collective prevention focus) 使 得 成 员 关 注 安全 需求 ， 在 工作 中 看 重 责任 的 履行 和 风险 的 
防范 (高 中 华 等 ,2020) 。 
2.3.1 团队 促进 焦点 和 探索 导向 的 链 式 中 介 远 辑 
团队 调节 焦点 是 调节 焦点 在 团队 中 的 特殊 形式 ， 是 重要 的 动机 状态 变量 ， 因 而 具有 动 
态 性 ， 它 的 出 现 和 形成 受到 团队 输入 的 影响 ， 如 领导 力 和 团队 行为 模式 等 (Owens & 
Hekman, 2016; Shin et al., 2016) 。 领 导 者 为 塑造 团队 动机 提供 的 “ 赋 能 结构 (enabling 
structure) ”至 关 重 要 ， 领 导 行为 塑造 了 团队 追求 目标 的 方式 (Owens & Hekman, 2016) 。 


得 团队 成 员 不 断 趋 近 机 会 (Rietzschel, 2011) 。 领 导 纳 谏 行为 是 一 种 重要 的 团队 环境 输入 ， 
它 对 团队 焦点 的 形成 有 着 至 关 重 要 的 影响 。 促 进 型 纳 谏 表现 出 领导 者 为 了 个 人 和 组 织 发 展 
及 成 功 、 寻 找 新 的 机 会 而 不 断 征求 、 听 取 、 支 持 和 采纳 员工 新 的 想法 和 建议 ， 它 本 身 突出 
了 领导 者 在 管理 中 的 促进 性 策略 ， 因 此 促进 型 纳 谏 表明 了 对 促进 调节 导向 的 偶 好 。 这 些 社 


会 线索 被 团队 成 员 理 解 、 接 受 、 共 享 并 强化 ， 进 而 导致 了 团队 促进 焦点 的 形成 。 

命题 3-1: 促进 型 纳 谏 正 向 影响 团队 促进 焦点 。 

当 团 队 的 促进 焦点 被 唤起 ， 团 队 成 员 们 对 未 来 的 成 功 和 获取 更 为 敏感 ， 因 而 具有 促进 
焦点 的 团队 成 员 倾向 于 赋予 获取 更 大 的 权重 并 接纳 风险 性 选择 ， 他 们 倾向 于 聚焦 不 确定 的 
潜在 长 期 利益 (Lavie et al, 2010) ， 因 而 表现 出 更 多 的 探索 导向 C exploration 
orientation) 。 探 索 导 向 强 的 团队 成 员 们 倾向 于 发 展 灵活 的 思维 方式 并 愿意 冒险 ， 因 而 更 可 
能 形成 更 多 不 同 的 想法 和 创造 性 见解 ， 增 加 团队 创新 。De Jong 和 Elfring (2010) 的 研究 也 
指出 ， 团 队 成 员 共 享 的 促进 焦点 使 得 他 们 对 实现 成 就 目标 等 积极 结果 更 为 敏感 ， 更 为 主动 
地 对 目标 、 战 略 、 流 程 等 进行 创新 思考 ， 积 极 探索 更 多 可 能 性 以 帮助 团队 实现 更 好 的 绩效 。 

命题 3-2: 团队 促进 焦点 和 探索 导向 在 促进 型 纳 谏 和 团队 创新 之 间 起 链 式 中 介 作用 。 
2.3.2 团队 防御 焦点 和 团队 反思 的 链 式 中 介 罗 辑 

防御 型 纳 谏 表现 出 领导 者 为 了 追求 安全 和 稳定 需要 ， 防 止 失 误 ， 避 免 组 织 失去 现在 的 
理想 状态 而 不 断 征 求 、 听 取 、 支 持 和 采纳 员工 提出 的 组 织 中 存在 的 可 能 危害 ， 这 种 行为 能 
够 给 团队 成 员 提 供 情境 性 线索 ， 对 团队 防御 焦点 的 产生 和 形成 具有 积极 影响 C Owens & 
Hekman, 2016) 。 防 御 型 纳 谏 本 身 突 出 了 领导 者 在 管理 中 的 防御 性 策略 ， 表 达 了 对 防御 调 
节 导 向 的 偏好 ， 这 些 社会 线索 被 团队 成 员 理解 、 接 受 、 共 享 并 强化 ， 进 而 导致 了 团队 防御 
焦点 的 形成 。 另 外 ， 拥 有 防御 型 纳 谏 倾向 的 领导 者 鼓励 团队 成 员 提出 组 织 实践 过 程 中 可 能 
存在 的 各 种 问题 ， 这 使 得 团队 成 员 更 多 将 注意 力 放 在 审查 可 能 对 组 织造 成 危害 的 因素 上 ， 
这 有 利于 团队 防御 聚焦 的 形成 。 

命题 3-3: 防御 型 纳 谏 正 向 影响 团队 防御 焦点 。 
团队 反思 (team reflexivity) 是 指 团队 成 员 对 他 们 共享 的 目标 和 流程 等 进行 的 反思 
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‘= (Liang et al., 2019) 。 当 团队 的 防御 焦点 被 唤起 ， 团 队 成 员 们 会 以 更 高 的 准确 性 和 质量 来 
© 执行 其 任务 ， 因 为 他 们 被 完成 绩效 期 望 以 及 避免 与 特定 角色 和 责任 相 偏离 所 驱动 Shin et 
al.,2016) ， 因 此 在 完成 任务 的 过 程 中 团队 成 员 们 会 对 目标 、 流 程 等 组 织 实践 进行 反思 (高 


中 华 等 , 2020) ， 及 时 发 现 问题 并 纠正 。 

命题 3-4: 团队 防御 焦点 正 向 影响 团队 反思 。 

当 一 个 团队 整体 有 具有 较 高 的 反思 水 平时 ， 其 团队 成 员 会 运用 批判 性 的 眼光 来 看 待 达成 
团队 目标 的 方法 ， 并 对 其 进行 相应 调整 。 团 队 反 思 使 得 团队 成 员 远离 探索 新 的 可 能 性 而 聚 
焦 于 利用 现 有 方法 来 产生 更 好 结果 (Hoegl & Parboteeah, 2006) 。 通 过 这 一 过 程 ， 团 队 可 
以 集体 弥补 实践 和 程序 中 的 漏洞 ， 并 围绕 新 的 创新 方法 建立 共识 (Harvey & Kou, 2013) ， 
这 两 个 步 又 都 是 带 来 抽象 想法 的 关键 步 又。 高 中 华 等 (2020) 也 指出 ， 具 有 高 防御 焦点 的 
团队 会 更 为 警觉 地 评估 组 织 内 外 环境 ， 对 发 现 的 潜在 问题 或 可 能 的 失败 提前 布局 和 应 对 ， 
必要 时 还 会 对 团队 目标 、 战 略 和 流程 等 做 出 及 时 调整 ， 因 而 团队 反思 有 利于 团队 创新 。 

命题 3-5: 团队 防御 焦点 和 团队 反思 在 防御 型 纳 谏 和 团队 创新 之 间 起 链 式 中 介 作用 。 
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尽管 促进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 通过 不 同 的 作用 路 径 都 对 团队 创新 产生 积极 影响 ， 但 是 
我 们 认为 促进 型 纳 谏 对 团队 创新 的 影响 路 径 效应 更 强 。 这 是 因为 促进 型 纳 谏 一 开始 就 是 采 
用 的 促进 性 战略 ， 它 通过 塑造 团队 促进 焦点 激发 团队 成 员 的 探索 导向 ， 对 团队 创新 的 影响 
更 为 直接 ， 防 御 型 纳 谏 尽管 通过 团队 防御 焦点 能 够 促进 团队 成 员 反 思 ， 进 而 使 得 团队 能 够 
围绕 可 能 出 现 的 问题 进行 创新 ， 但 是 高 防御 焦点 的 团队 更 倾向 于 避免 失误 和 失败 并 遵循 规 
WW (Shin etal., 2016〉， 在 进行 反思 时 也 是 从 当下 组 织 实践 可 能 存在 的 问题 或 偏差 出 发 ， 首 
先 弥补 已 经 存在 的 漏洞 才 会 考虑 可 能 的 创新 。 

命题 3-6: 比 起 团队 防御 焦点 和 团队 反思 在 防御 型 纳 谏 和 团队 创新 之 间 的 链 式 中 介 效 应 ， 
团队 促进 焦点 和 探索 导向 在 促进 型 纳 谏 和 团队 创新 之 间 的 链 式 中介 效 应 更 强 。 


团队 调节 焦点 本 身 具 有 情境 激活 性 和 塑造 性 ， 因 此 会 根据 环境 输入 的 变化 而 变化 ， 当 
情境 特征 与 调节 焦点 相 匹 配 时 ， 这 种 影响 将 会 被 增强 〈Higgins, 2000) 。 当 个 体 发 现 自己 
处 于 与 其 调节 焦点 一 致 的 环境 时 ， 他 们 会 对 自己 的 行为 形成 一 种 正确 性 感知 ， 进 而 增强 行 
为 动机 (Johnson et al., 2017; Simmons et al., 2016) 。 因 此 ， 当 组 织 情境 强调 发 展 机 会 和 成 
长 时 〈 即 促进 焦点 组 织 情境 ) (Ahmadi etal., 2017) ,组织 中 的 领导 者 会 认为 自己 的 促进 
型 纳 谏 与 组 织 的 促进 性 发 展 战略 是 一 致 的 ， 因 而 会 更 倾向 于 鼓励 团队 成 员 提出 新 的 想法 和 
建议 ， 这 样 的 匹配 会 让 团队 成 员 感 知 到 领导 行为 在 组 织 情境 下 的 正确 性 和 有 效 性 ， 进 而 更 
有 效 地 唤起 团队 促进 焦点 。 类 似 地 ， 当 组 织 情境 强调 避免 失误 和 规避 失败 风险 时 《〈 即 防御 
焦点 组 织 情境 ) (Ahmadi etal., 2017) ， 组 织 中 的 领导 认为 自己 的 防御 型 纳 谏 与 组 织 的 防 
御 性 战略 是 一 致 的 ， 因 而 会 更 倾向 于 向 团队 成 员 收 集 组 织 实践 中 可 能 存在 的 问题 ， 这 样 的 
Q 匹配 性 使 得 团队 成 员 感 知 到 领导 防御 型 纳 谏 的 正确 性 ， 进 而 更 有 效 地 唤起 团队 防御 焦点 。 
.和 命题 3-7: 促进 焦点 组 织 情 境 正 向 调节 促进 型 纳 谏 和 团队 促进 焦点 之 间 的 关系 ， 即 如 果 
O 组 织 情境 为 促进 焦点 ， 那 么 促进 型 纳 谏 与 团队 促进 焦点 之 间 的 关系 将 会 更 强 。 
题 3-8: 防御 焦点 组 织 情境 正 向 调节 防御 型 纳 谏 和 团队 防御 焦点 之 间 的 关系 ， 即 如 果 
组 织 情境 为 防御 焦点 ， 那 么 防御 型 纳 谏 与 团队 防御 焦点 之 间 的 关系 将 会 更 强 。 
3 理论 建构 

从 领导 纳 谏 的 动机 视角 出 发 ， 基 于 调节 焦点 理论 ， 本 研究 探讨 了 领导 纳 谏 的 概念 内 涵 ， 
并 从 个 体 和 团队 两 个 层面 探讨 了 领导 纳 谏 对 员工 建言 行为 和 团队 创新 行为 的 影响 机 制 。 本 
研究 拓展 了 领导 纳 谏 相关 理论 ， 为 后 续 领 导 纳 谏 的 研究 提供 了 新 的 视角 ， 为 理解 领导 纳 谏 
与 员工 工作 行为 之 间 的 关系 提供 了 分 析 框架 ， 同 时 也 丰富 了 领导 纳 谏 相关 的 研究 结论 。 有 具 
体 来 说 ， 本 研究 主要 有 以 下 三 个 核心 要 点 。 

第 一 ， 调 节 焦 点 理论 下 领导 纳 谏 的 概念 内 涵 。 现 有 文献 中 对 领导 纳 谏 或 建言 采纳 的 论 
述 主要 采用 Burris (2012) 提出 的 建言 认可 的 概念 ， 该 概念 在 一 定 视 角 上 反映 了 领导 纳 谏 
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的 内 涵 ， 但 这 对 我 们 理解 领导 纳 谏 是 远 远 是 不 够 的 ， 因 此 豚 需 更 多 理论 视角 来 探索 领导 纳 
谏 的 概念 内 涵 ， 以 深入 我 们 对 领导 纳 谏 的 理解 。 由 于 领导 纳 谏 是 领导 者 一 种 有 意识 的 目的 
性 行为 ， 它 受到 领导 者 动机 的 驱动 (He etal., 2020) ， 而 调节 焦点 理论 以 自我 管理 的 动机 
系统 为 核心 内 容 ， 因 而 能 够 为 阐释 领导 纳 谏 的 概念 内 涵 提 供 新 的 视角 和 理论 基础 。 具 体 来 
说 ， 根 据 调节 焦点 理论 ， 领 导 者 的 纳 谏 行为 可 能 受到 其 促进 性 动机 或 防御 性 动机 的 驱动 ， 
进而 表现 出 促进 型 纳 谏 或 防御 型 纳 谏 。 领 导 者 不 同 纳 谏 动机 的 形成 受到 多 种 因素 的 影响 ， 
其 中 最 为 直接 的 影响 因素 就 是 自身 特质 ， 具 有 促进 焦点 的 领导 者 更 为 关注 成 功 的 可 能 性 ， 
避免 遗漏 机 会 〈Higgins, 1997, 1998) ， 因 而 更 可 能 进行 促进 型 纳 谏 ， 具有 防御 焦点 的 领导 
者 更 为 关注 稳定 和 安全 ， 避 免 发 生 损失 ， 因 而 更 可 能 进行 防御 型 纳 谏 。 另 外 ， 环 境 特征 也 
是 领导 者 纳 谏 动机 的 重要 激活 因素 ， 处 于 成 长 期 的 企业 需要 强大 的 活力 和 创造 力 以 抓 住 发 
展 机 会 ， 因 而 领导 者 更 可 能 形成 促进 型 纳 谏 ， 处 于 成 熟 期 的 企业 则 需要 领导 者 居安思危 ， 


一 防微杜渐 ， 防 止 因 决 策 失误 带 来 的 损失 ， 因 而 领导 者 更 可 能 形成 防御 型 纳 谏 。 上 述 研究 将 
© 领导 纳 谏 作为 一 个 独立 现象 或 独立 变量 来 进行 探讨 ， 整 合 现 有 研究 ， 选 取 调节 焦点 理论 揭 
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= 导 纳 谏 的 内 涵 ， 也 为 领导 纳 谏 后 续 研 究 提供 了 新 的 方向 。 

A 第 二 ， 促 进 型 纳 谏 与 防御 型 纳 谏 对 员工 促进 性 建言 与 抑制 性 建言 的 影响 机 制 。 以 往 对 
s 领导 纳 谏 影响 效应 的 研究 十 分 有 限 ， 它 们 基于 Buris (2012) 对 建言 认可 的 定义 探讨 了 领 
= 导 纳 谏 对 员工 后 续 建 言行 为 的 积极 影响 C Tangirala & Ramanujam, 2012; Janssen & Gao, 
N 2015; 章 凯 等 , 2020) 。 尽 管 这 些 研 究 在 一 定 程度 上 让 我 们 理解 了 领导 纳 谏 与 员工 建言 之 间 


的 关系 ， 但 受 不 同 动机 驱动 的 领导 纳 谏 行为 会 给 员工 传递 不 同 的 信息 ， 进 而 影响 员工 的 认 


© 知 ， 促 使 其 表现 出 不 同类 型 的 建言 行为 。 偏 向 于 促进 型 纳 谏 的 领导 者 关注 自身 成 长 和 自我 
= 实现 ， 在 日 常 工作 中 表现 出 愿意 改变 现状 、 学 习 和 创新 等 意向 ， 这 有 利于 激发 员工 的 建设 
© 性 变革 责任 感 ， 进 而 促进 员工 的 促进 性 建言 行为 ， 偏 向 于 防御 型 纳 谏 的 领导 者 聚焦 于 防范 


失误 ， 在 日 常 工 作 中 表现 出 愿意 接受 监督 和 批评 以 及 愿意 接受 员工 指出 其 工作 错误 的 态度 
这 有 利于 增强 员工 的 心理 安全 感 ， 进 而 促进 员工 的 抑制 性 建言 行为 。 进 一 步 地 ， 基 于 调节 
匹配 理论 ， 当 个 体 的 调节 焦点 与 情境 相 匹 配 时 ， 他 们 相应 的 行为 更 能 得 到 强化 〈Simmons 
et al., 2016; KEF 等 , 2019) 。 当 员工 的 促进 焦点 与 促进 型 纳 谏 环境 相 匹配 ， 其 建设 性 变 
革 责 任 感 将 得 到 强化 ， 进 而 促使 员工 表现 出 更 多 的 促进 性 建言 行为 ， 当 员 
防御 型 纳 谏 环境 相 匹 配 ， 其 心理 安全 感 将 得 到 强化 ， 进 而 促使 员工 表现 出 更 多 的 抑制 性 建 
言行 为 。 也 就 是 说 ， 员 工 的 调节 焦点 是 影响 促进 型 纳 谏 与 员工 建设 性 变革 责任 感 、 防 御 型 
纳 谏 与 员工 心理 安全 感 之 间 关 系 的 重要 因素 。 上 述 研究 基于 调节 焦点 理论 和 调节 匹配 理论 
紧密 围绕 着 不 同 纳 谏 类 型 与 不 同 建言 类 型 的 异 质 性 关系 展开 ， 考 察 了 建设 性 变革 责任 感 在 
促进 型 纳 谏 与 促进 性 建言 、 心 理 安全 感 在 防御 型 纳 谏 与 抑制 性 建言 之 间 的 不 同 中 介 作 用 ， 
打开 了 领导 纳 庶 与 建言 行为 关系 间 的 黑箱 ， 丰 富 了 领导 纳 谏 和 员工 建言 关系 研究 的 相关 理 


论 和 结论 ， 这 也 为 探讨 领导 纳 谏 的 影响 机 制 提供 了 新 的 视角 。 另 外 ， 对 员工 调节 焦点 调节 
作用 的 探讨 也 有 助 于 我 们 理解 促进 型 纳 谏 /防御 型 纳 谏 对 促进 性 建言 /抑制 性 建言 产生 影响 
的 边界 条 件 ， 丰 富 了 我 们 对 领导 纳 谏 和 员工 建言 的 理论 认 知 。 
第 三 ， 促 进 型 纳 谏 与 防御 型 纳 谏 对 团队 创新 的 影响 机 制 。 以 往 研究 将 领导 纳 谏 作为 一 
个 个 体 层 次 的 变量 来 进行 探讨 ， 因 而 对 其 影响 效应 的 研究 也 都 集中 在 个 体 层次 。 然 而 ， 作 
为 团队 的 带头 人 ， 领 导 者 的 行为 对 团队 心理 和 行为 也 会 产生 重要 影响 ， 因 而 需要 在 团队 层 
面 进一步 探讨 领导 纳 谏 的 影响 效应 。 在 VUCA 时 代 ， 组 织 越 来 越 依赖 团队 来 加 速 创新 并 产 
生 竞 争 优势 (Liang etal., 2019) ， 团 队 创 新 也 因此 受到 了 组 织 研究 学 者 们 的 关注 。 根 据 调 
节 焦 点 理论 ， 促 进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 会 使 得 团队 形成 不 同 的 动机 倾向 ， 能 够 塑造 团队 妃 
求 目 标的 不 同方 式 ， 进 而 通过 不 同 的 路 径 影响 团队 创新 。 县 体 来 说 ， 促 进 型 纳 谏 突出 了 领 
导 者 在 管理 中 的 促进 性 策略 ， 展 现 出 领导 者 对 追求 新 的 成 长 和 发 展 机 会 的 偏好 ， 这 些 社 会 
线索 被 团队 成 员 理解 和 内 化 ， 进 而 导致 了 团队 促进 焦点 的 形成 。 具 有 促进 焦点 的 团队 聚焦 


ô 于 获取 最 大 化 以 及 不 确定 的 潜在 长 期 利益 ， 促 进 团队 探索 导向 的 形成 ， 其 灵活 的 思维 方式 
N 和 愿意 冒险 的 意愿 有 利于 促进 团队 创新 。 防 御 型 纳 谏 突出 了 领导 者 在 管理 中 的 防御 性 策略 
= 展现 出 领导 者 对 追求 安全 和 稳定 以 及 防范 风险 的 偏好 ， 这 有 利于 团队 防御 焦点 的 形成 。 具 
N 有 防御 焦点 的 团队 会 在 完成 任务 的 过 程 中 不 断 进行 反思 ， 以 及 时 发 现 问题 并 纠正 ， 即 团队 
= 防御 焦点 会 促进 团队 反思 ， 团 队 反 思 使 得 团队 可 以 集体 弥补 实践 和 程序 中 的 漏洞 ， 并 围绕 
N 新 的 创新 方法 建立 共识 (Harvey & Kou, 2013) ， 进 而 促进 团队 创新 。 尽 管 促进 型 纳 谏 和 防 


御 型 纳 谏 能 够 通过 不 同 的 路 径 促进 团队 创新 ， 但 促进 型 纳 谏 对 团队 创新 的 影响 路 径 效应 更 
强 。 进 一 步 地 ， 根 据 调 节 匹 配 理论 ， 当 组 织 情境 强调 发 展 机 会 和 成 长 时 《〈 即 促进 焦点 组 织 


C 情境 ) (Ahmadi etal., 2017) ， 员 工会 产生 领导 促进 型 纳 谏 与 该 组 织 情境 的 匹配 性 感知 ， 
= 进而 感知 到 领导 促进 型 纳 谏 在 该 组 织 情境 下 的 正确 性 和 有 效 性 ， 从 而 强化 团队 促进 焦点 ; 
(ææ 

© 当 组 织 情境 强调 避免 失误 和 规避 风险 时 〈 即 防御 焦点 组 织 情境 ) (Ahmadi et al., 2017) ， 


员工 会 产生 领导 防御 型 纳 谏 与 该 组 织 情境 的 匹配 性 感知 ， 进 而 感知 到 领导 防御 型 纳 谏 在 该 
组 织 情境 下 的 正确 性 和 有 效 性 ， 从 而 强化 团队 防御 焦点 。 也 就 是 说 ， 组 织 调节 焦点 情境 是 
影响 促进 型 纳 谏 与 团队 促进 焦点 、 防 御 型 纳 谏 与 团队 防御 焦点 之 间 关 系 的 重要 因素 。 上 述 
研究 在 团队 层次 上 构建 了 不 同类 型 领导 纳 谏 对 团队 创新 的 不 同 影响 机 制 模型 ， 突 出 了 促进 
型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 对 团队 创新 的 不 同 影响 路 径 ， 丰 富 了 领导 纳 谏 的 作用 机 制 研 究 ， 拓 展 
了 领导 纳 谏 的 研究 层次 ， 更 进一步 促进 了 我 们 对 领导 纳 谏 内 容 结构 和 概念 特征 的 理解 。 另 
外 ， 调 节 焦 点 组 织 情境 的 调节 作用 也 有 助 于 我 们 理解 领导 纳 谏 对 团队 创新 产生 影响 的 边界 
条 件 ， 拓 展 了 研究 视角 。 

对 于 未 来 领导 纳 谏 的 研究 ， 可 以 从 以 下 几 个 方面 进一步 展开 : 第 一 ， 依 据 心理 学 量 
构建 程序 ， 采 用 深入 访谈 和 开放 式 问 卷 等 方式 来 收集 原始 资料 ， 并 结合 领导 纳 谏 和 调节 焦 
点 相关 文献 分 析 ， 利 用 质 性 分 析 方 法 ， 提 炼 出 领导 纳 谏 的 内 涵 和 初始 题 项 ， 然 后 通过 问卷 
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效 标 效 度 ， 形 成 信 效 度 恨 好 的 领导 纳 谏 量 
谏 的 效应 机 制 。 首 先 ， 可 以 通过 夯实 的 理论 基础 和 严谨 科学 的 研究 方法 ， 对 上 文中 构建 的 
变量 之 间 的 关系 进行 实证 检验 ， 例 如 问卷 调查 没 


因子 分 析 来 检验 其 结构 效 度 、 区 分 效 度 和 


未 来 研究 可 以 更 进一步 地 探讨 领导 纳 


、 实 验 法 等 。 其 次 ， 可 以 更 进一步 探讨 领 


导 纳 谏 的 其 他 效应 机 制 ， 例 如 促进 型 纳 谏 和 防御 型 纳 谏 是 否 会 给 员工 带 来 不 同 的 情绪 反应 
进而 影响 员工 的 后 续 工 作 行为 等 ， 第 三 ， 


鉴于 领导 纳 谏 是 一 个 非常 复杂 的 概念 ， 因 此 未 来 
研究 可 以 从 不 同 的 理论 视角 来 探索 领导 纳 谏 的 内 涵 及 


其 影响 因素 和 影响 结果 。 例 如 ， 根 据 


He 和 Zhou (2014) 的 观点 ， 领 导 纳 谏 是 一 个 从 态度 转变 到 行为 实施 的 动态 过 程 ， 因 此 和 领 


导 纳 谏 其 实 也 是 对 员工 建言 的 一 种 认 知 评估 ， 未 来 研究 可 以 从 认 知 评估 理论 的 视角 来 阐释 


领导 纳 谏 的 内 涵 、 影 响 因 素 及 影响 结 
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Conceptualization of voice-taking and its effect on work behaviors: 


From the perspective of regulatory focus theory 


XIAO Sufang, XU Zhengli 
(School of Business, Guilin University of Electronic Technology, Guilin 541004, China) 
Abstract: Voice-taking is originated from the ancient time and it’s crucial for the growth and 
success of an organization. This paper dealt with a detailed review on the concept, antecedents and 
outcomes of voice-taking. It found that existing studies paid less attention to the connotation of 


voice-taking and focused on discussing the antecedents of voice-taking, which were not 


conducive to in-depth understanding of the connotation and effects of voice-taking. Voice-taking 
is a deliberate cognitive process. Meanwhile, as a conscious behavior, it’s also a goal-directed 
behavior driven by motivation. From the perspective of motivation of voice-taking, this paper 
systematically explores the connotation of voice-taking and its effect mechanisms based on the 
regulatory focus theory. Specifically, according to motivation perspective and regulatory focus 
theory, voice-taking may include two sub-dimensions: promotive voice-taking and preventive 
voice-taking. Subsequently, the different effect mechanisms of promotive voice-taking and 
preventive voice-taking on voice behaviors and team innovation will be discussed from both 
individual and team levels, which will provide a new perspective for voice-taking research. 

Key words: promotive voice-taking, preventive voice-taking, regulatory focus, voice behavior, 


team innovation 


